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Resumen 
El presente estudio de investigación tuvo como objetivo general establecer la 
relación entre la motivación con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la municipalidad distrital de Morales 2020. La investigación es de tipo aplicada 
con un alcance descriptivo correlacional. El diseño de la investigación fue no 
experimental de corte transversal, La población total fue 113 y una muestra fue 
de 78 colaboradores, se aplicó cuestionarios para cada una de las variables, en 
el caso del cuestionario para la variable Motivación estuvo conformada por 28 
preguntas; mientras que el cuestionario de Desempeño laboral por 22 
preguntas, ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, se 
comprobó su fiabilidad a través del Alpha de Cronbach, para Motivación  (0.954) 
y  para  Desempeño laboral (0. 925); lo cual indica que la confiabilidad es 
aceptable. Los resultados muestran que la correlación es positiva alta entre la 
motivación y el desempeño laboral (r = 0. 999: p < 0,00); se concluye que la 
motivación se relaciona (nivel alto) con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Palabras claves: Motivación, desempeño, colaboradores. 
vii 
Abstract 
The general objective of this research study was to establish the relationship 
between motivation and job performance of employees of the district municipality 
of Morales 2020. The research is of a applied type with a correlational descriptive 
scope. The research design was non-experimental, cross-sectional. The total 
population was 113 and a sample was 78 collaborators. Questionnaires were 
applied for each of the variables. In the case of the questionnaire for the 
Motivation variable, it was made up of 28 questions; While the Job Performance 
questionnaire for 22 questions, both instruments were validated through expert 
judgment, their reliability was verified through Cronbach's Alpha, for Motivation 
(0.954) and for Job Performance (0. 925); which indicates that the reliability is 
acceptable. The results show that the correlation is high positive between 
motivation and job performance (r = 0. 999: p <0.00); It is concluded that the 
motivation is related (high level) with the work performance of the collaborators 
of the district municipality of Morales 2020. 
Keywords: Motivation, performance, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN
Dentro del ámbito internacional, las exigencias del mercado laboral actual
abarcan diferentes aspectos que van desde el desarrollo de las habilidades
individuales hasta la adquisición de competencias para ocupar un puesto
laboral; por lo tanto, resulta crucial contar con personal preparado y
comprometido para cumplir con los objetivos organizacionales; pues, las
instituciones más exitosas son aquellas que han diseñado de manera
correcta el perfil del puesto de trabajo y han cubierto la plaza de acuerdo a
sus requerimientos y necesidades. (Levano, 2017, p.18). Tomando como
referencia al gobierno de México, los problemas que se presentan en
relación al desempeño de los recursos humanos están asociados a la
posición de fragilidad administrativa que mantiene, a la selección del
personal de acuerdo a los lazos de parentesco, bajos controles de calidad
laboral, escenario de trabajo poco competitivos, salarios mínimos y por
último la falta de experiencia para ocupar cargos estratégicos dentro de la
entidad; de este modo, algunos teóricos señalan que los resultados
mostrados por los colaboradores afirman o niegan la dirección de desarrollo
de la organización, determinando así el período de vigencia del mercado y
la sociedad. (Alaluna & Mayta, 2016, p.13).
A nivel nacional, se resalta el valor que posee las personas dentro de las
entidades, pues ellos son los responsables de la mayor parte del éxito, en
este sentido la problemática en el desempeño laboral en el sector público
está articulada al bajo interés para establecer funciones de acuerdo a la
demanda de trabajo, metas ambiguas, falta de motivación, escasez de
recursos y/o materiales, sobrecarga de trabajo e insatisfacción laboral.
Según el Diario Gestión (2019) en nuestro país más del 70% de los puestos
directivos son “de confianza” (de libre designación y remoción); asimismo
se debe entender que todo esto determina la calidad y desempeño de los
servidores públicos.
En la municipalidad distrital de Morales, se presentan problemas en cuanto
al desempeño laboral de los colaboradores; esto se debe generalmente a
la baja factores actitudinales, pues los colaboradores no se muestran
comprometidos con los objetivos de sus puestos de trabajo y las metas
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organizacionales, esto genera que los indicadores de rendimiento 
municipal no se puedan cumplir de acuerdo a las metas establecidas por el 
ente nacional; se evidencia que los colaboradores presentan problemas 
relacionados a la entrega de los resultados en el tiempo y la calidad 
indicada por parte de los directivos de la municipalidad, y por último existe 
un problema en cuanto a los factores operativos, pues se nota bajos 
índices de eficiencia por parte de los colaboradores al momento de llevar a 
cabo sus actividades designadas lo cual genera que el desempeño sea 
bajo, perjudicando a la organización. 
Seguido se presentará la formulación del problema general: ¿Cuál es la 
relación entre la motivación con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la municipalidad distrital de Morales 2020? Problemas específicos: ¿Cuál 
es la relación entre la motivación extrínseca con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020? ¿Cuál es la 
relación entre la motivación intrínseca con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020?  
El estudio cuenta con las siguientes justificaciones: Justificación práctica, 
el resultado será considerado y tomado como un diagnostico real que le 
permita a las autoridades y directivos de la institución mejorar sus procesos, 
así mismo puedan articular acciones en conjunto con las demás instituciones 
gubernamentales. Justificación teórica, la defensa teórica contribuirá a la 
investigación de la comunidad científica sobre cada variable de investigación 
a través de las teorías y conceptos plasmados en esta investigación, y es 
posible ampliar el conocimiento relacionado con la variable de investigación. 
Justificación social, permitirá acciones estratégicas para mejorar las 
pautas que guían el modelo del desempeño laboral de los empleados y lograr 
los objetivos establecidos. Justificación metodológica, la argumentación 
metodológica se demuestra mediante el uso de las herramientas 
proporcionadas y la metodología científica de autores comunes, su utilidad 
se deriva del uso de métodos de investigación descriptivos y métodos 
cuantitativos para tratar de resolver problemas.  
Seguido se presenta los objetivos, como objetivo general: establecer la 
relación entre la motivación con el desempeño laboral de los colaboradores 
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de la municipalidad distrital de Morales 2020. Objetivos específicos: 
Determinar la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Determinar la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Del mismo modo se plantea las siguientes hipótesis, hipótesis general: Hi: 
Existe relación significativa entre la motivación con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. Ho: No 
existe relación significativa entre la motivación con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. Hipótesis 
específicas: H1: Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de 
Morales 2020.H2: Existe relación significativa entre la motivación intrínseca 




Cossio, F. (2018). Desempeño Laboral y Clima Organizacional de Los
Trabajadores en la empresa de transportes expreso internacional palomino
sac 2018 (Tesis de posgrado). Su propósito es determinar la relación entre
el desempeño laboral de Palomino SAC 2018 y el clima de organización de
los trabajadores. La investigación es de tipo básico, descriptivo, relevante,
de diseño transversal (transaccional) no experimental, mediante método de
deducción hipotética, la población de investigación está compuesta por 156
personas y 111 trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, concluyó que existe correlación positiva ya que el rho de
spearman fue de 0.285 y un p valor = 0.027, dichos resultados se deben a
que a mejor desempeño laboral mayor será el nivel del clima organizacional,
además se evidencia que el nivel del desempeño es regular, debido a que la
gran mayoría del personal logra cumplir sus metas, existe adecuada
supervisión y se comunica oportunamente algunas deficiencias encontradas,
en cuento al clima organizacional, existe un ambiente armonioso con
relaciones entre superiores y colaboradores adecuados y con una
comunicación vertical oportuna; asimismo, se conoció que una gran cantidad
de encuestados manifestaron que dentro del clima organizacional, resalta la
posibilidad de colaboración entre compañeros, es decir el trabajo en equipo,
por lo tanto, es necesario que la organización desarrolle actividades de
capacitación que posibilite el trabajo bajo estos lineamientos con la finalidad
de potenciar esta habilidad y mejorar el desempeño a nivel general, de esta
manera, se establece los claros vínculos entre las variables, lo cual es
beneficios para la entidad, siempre y cuando desarrolle una gestión eficiente
de las mismas.
Alarcón, M. (2019). La Motivación y su influencia en el Clima Organizacional 
de los conductores de la Empresa Pública Metropolitana de Transporte de 
Pasajeros Quito “EPMTP”. (Tesis de pregrado), Universidad Central del 
Ecuador, no experimental, con una población de 650 factores impulsores, la 
muestra es de 242 factores impulsores, muestreo probabilístico, técnicas de 
encuesta, herramientas de cuestionario, concluyó que  la motivación tiene 
un impacto positivo en el clima organizacional, porque el coeficiente de 
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Pearson es 0,745 y el p-valor es 0,000, dichos resultados se evidencian en 
el compromiso del colaborador con la empresa, en el cumplimiento de los 
objetivos institucionales, personal motivado, con un ambiente laboral 
apropiado , donde el colaborador se siente cómodo y satisfecho e 
involucrado con la organización. 
Santacruz, J. (2017). La influencia de la motivación en el desempeño laboral 
de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, 
Administración Zonal Eloy Alfaro en el año 2016. (Tesis de maestría), 
Universidad Central del Ecuador, Aplicada, no experimental, con la población 
y muestra de 128 empleados, muestreo no probabilístico, técnicas de 
encuesta, herramientas de cuestionario, concluyó que el 52% de las 
personas dijeron estar muy satisfechas con su trabajo, 48% dijeron estar 
moderadamente satisfechas con su trabajo, así mismo, la motivación influye 
en el desempeño laboral de los colaboradores, ya que se tiene un rho de 
spearman de 0.845 y un p valor de 0.000, de acuerdo a ello a mejor 
motivación del colaborador este tendrá un mejor desempeño evidenciado en 
el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales; de esta manera, se 
evidencia la importancia del desarrollo de actividades de motivación en los 
colaboradores como parte de las herramientas para potenciar el desempeño 
laboral, debido a que son variables que se relacionan, por lo tanto, mientras 
mejor se gestione la motivación, mejor será el desempeño o de lo contrario 
los resultados negativos también serán relacionales, por ello, es 
imprescindible el desarrollo de una gestión de talentos enfocada en ejercer 
sus responsabilidades para con los colaboradores como parte de su 
competencia. 
A nivel nacional se tiene a Maldonado, A. (2017). Influencia de la motivación 
para mejorar el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Víctor Larco Herrera. (Tesis pregrado), Universidad 
Cesar Vallejo, Lima, Tipo de aplicación, alcance de descripción, no 
experimental, con una población de 194 empleados, la muestra está 
compuesta por 62 empleados, muestreo probabilístico, técnicas de 
encuesta, herramientas de cuestionario, el resultado principal es el recurso 
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humano efectivo en el municipio, los cuales son personal competente, con 
conocimientos de la materia debidamente actualizados, cumpliendo así las 
tareas que se les asignen, concluyó que, la motivación influye positivamente 
en el desempeño, con un  Rho de Spearman es 0.956 y el p-valor es 0.000, 
eso indica que mientras el personal este motivado y la  institución le brinde 
incentivos y reconocimientos este estará satisfecho laboralmente, por lo que 
se involucrara con los objetivos institucionales, mostrando así un alto 
desempeño cumplimiento así sus metas asignadas e incentivando a que los 
demás colaboradores hagan lo mismo, por lo tanto, a partir de estos 
resultados, se establece la necesidad que tiene la organización para 
desarrollar actividades enfocadas en motivar al personal, no como parte de 
regalías hacia el colaborador, sino como parte de su responsabilidad para 
con el desempeño laboral y el desarrollo integral de la organización. 
Medina, S. (2017). Desempeño laboral del personal administrativo nombrado 
de la Municipalidad Provincial de Santa. Chimbote 2017. (Tesis de pregrado). 
Básico, alcance descriptivo, no experimental, población incluye 211 
empleados, y una muestra que incluye a 66 empleados, muestreo 
probabilístico, técnicas de encuesta, herramientas de encuesta por 
cuestionario, se considera que los resultados principales representan la gran 
mayoría de los trabajadores en la provincia y ciudad de Santa Claus El 
desempeño laboral es bajo, con un 17% que muestra un nivel moderado de 
desempeño laboral y el 2% restante solo tiene un desempeño alto, 
evidenciándose en el incumplimiento de sus funciones, la poca supervisión 
y control y el bajo nivel de motivación del colaborador generando así 
prejuicios  a la institución como tal.  
Requiz, C. (2018). La motivación y desempeño laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad de Barranca, 2015. (Tesis de pregrado). Universidad 
Cesar Vallejo, Lima, fue aplicada-descriptiva, no experimental, población 
compuesta por 542 y una muestra de 144 colaboradores, muestreo 
probabilístico, técnicas de encuesta, herramientas de cuestionario, el 
resultado principal se considera una mala motivación de las provincias y 
ciudades, concluyó que existe relación entre la motivación y el desempeño 
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laboral, debido que el Rho de Spearman fue de 0.781 y el p valor de 0.000. 
Siendo este último valor menor a 0.05, es decir que a mejor motivación del 
colaborador este tendrá un mejor desempeño, además el nivel de motivación 
como el de desempeño tienen un nivel regular, debido que el personal no 
cumple a cabalidad sus obligaciones y que existe un porcentaje de 
desmotivación, por las remuneraciones bajas que perciben, no se paga a 
tiempo, no existen bonos ni incentivos, además no se comunica y no se les 
hace participes en las actividades y toma de decisiones.  
A nivel local tenemos a Ríos, I & Vigo, Y. (2018). La motivación y su relación 
con el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital 
de la Banda de Shilcayo, en el periodo 2017. (Tesis de pregrado), 
Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto,  Utilizando tipo de aplicación, alcance 
de descripción, no experimental como diseño de investigación, la población 
compuesta por 110 colaboradores, y una muestra de 86 colaboradores, 
muestreo probabilístico, técnicas de encuesta, herramientas de cuestionario, 
el resultado principal es que existe una correlación significativa ya que el p 
valor es de 0.00 y con un rho de spearman de 0.875. Concluyeron que, se 
encontró la existencia de una relación directa y significativa entre la 
motivación con el desempeño laboral, dichos resultados demuestran que a 
mejor motivación mayor será el desempeño del colaborador, con 
colaboradores satisfechos laboralmente debido a que la organización le 
brinda una estabilidad laboral y económica para que pueda desarrollarse, 
involucrándose así con los objetivos institucionales de la empresa y este 
incentivando a que los demás colaboradores se involucren y comprometen 
con las metas de la empresa; asimismo, de los resultados se destacó que, 
los encuestados manifestaron que dentro de los factores que provocan la 
motivación dentro del campo laboral, es la entrega de las condiciones 
necesarias por parte de la entidad para el desarrollo de las actividades parte 
de su responsabilidad, dentro de ello se encuentra el mobiliario en buen 
estado, acceso a los recursos digitales de acuerdo al área, pagos oportunos 
en base al cronograma de pagos estipulados, entre otros que son entera 
responsabilidad del empleador pero que no se da cumplimiento, lo cual no 
solo provoca que no haya motivación, sino que los resultados de rendimiento 
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no sean sobresalientes y que los colaboradores solo vayan a desarrollar sus 
actividades por la obligación que sienten, más no como parte del entusiasmo 
por sacar adelante a la organización, todo ello a consecuencia de las 
deficiencias en la motivación laboral. 
Floridas, J. (2017). La motivación y su relación con el desempeño laboral del 
sector hotelero - Tarapoto, 2017. (Tesis de pregrado). Universidad Cesar  
Vallejo, Tarapoto, Tipo básica, alcance correlacional, no experimental, tanto 
población y muestra fue de 35 personas, muestreo no probabilístico, técnicas 
de encuesta, herramientas de encuesta por cuestionario, el resultado 
principal es que el 37,1% de las personas piensa que la motivación es baja, 
el 34,3% piensa que la motivación es baja y moderada, seguido del 28,6% 
de los empleados piensa que la motivación Concluyeron en la existencia de 
una relación significativa entre la motivación d y el desempeño laboral, con 
una correlación de Pearson  de 0.592 y un p-valor de 0.000, dicha relación 
demuestra la asociación entre ambas variables, es decir a que mejor 
motivación del colaborador, donde se le brin de todas las herramientas 
necesaria para que este desarrolle su trabajo este tendrá un alto nivel de 
desempeño, evidenciado en el cumplimiento de las actividades asignadas, 
así mismo se lograra dar cumplimiento a los planes de trabajo y al plan 
estratégico de la empresa.  
En cuanto a las teorías relacionadas al tema, Robbins & Coulter (2005) 
menciona que la motivación es el deseo de un individuo para lograr los 
objetivos organizacionales, condicionado por factores que le incentivan 
cumplir su propósito dentro de la organización. (p. 392) Según Robbins 
(2004), los experimentos humanos crean miles de necesidades cada día, es 
decir, la falta de elementos materiales o necesidades internas que quieren 
cubrir. Por lo tanto, una de las formas más efectivas para motivar a los 
colaboradores dentro de una organización, es satisfaciendo aquellas 
necesidades que son importantes para ellos, aquellas que se encuentren 
relacionadas a la actividad que realiza, sin embargo, no todos los 
colaboradores transmiten estas necesidades a las autoridades de la 
organización debido a diversos factores como la falta de confianza, la 
9 
deficiente comunicación, entre otros, lo cual genera silencio que afecta al 
desempeño laboral, por ello, las personas encargadas de gestionar al talento 
humano, deben tener la capacidad de identificar aquellas necesidades 
relevantes para tomar medidas y ayudar al cumplimiento de las actividades 
encomendadas bajo un enfoque de visión sistémica y mejora de las 
condiciones laborales que ayudan a mejorar los resultados. (p. 186) 
Manjarrez; Boza & Mendoza (2020) mencionaron que las motivaciones de 
muchos estudios han sido consideradas de gran interés e importancia desde 
la antigüedad, debido a su enfoque hacia la mejora de los resultados dentro 
de las organizaciones considerando a la motivación como elemento 
relevante e impulsor de la competitividad. Por lo tanto, el estudio del 
desempeño laboral se remonta hasta hace mucho tiempo, sin embargo, no 
todas las organizaciones han sido capaces de adaptarse a estos nuevos 
cambios, muchas de ellas han continuado con la administración tradicional y 
empírica del recurso humano, sin aplicar herramientas técnicas que 
fortalezcan los buenos resultados, por lo cual, se han mantenido en un 
desarrollo lineal, sin mostrar mejoras de competitividad, lo cual también 
afecta al personal que busca surgir dentro de sus habilidades y 
competencias, las cuales se ven truncadas al encontrarse con 
organizaciones conformistas que automatizan la gestión del recurso 
humano, provocando el círculo vicioso perjudicial para el desarrollo. (p. 360) 
Para Peña (2018), la teoría motivacional mencionó que, en este sentido, han 
surgido diversas teorías sobre el tema, que intentan explicarlo y definirlo, y 
ayudan a encontrar constantemente formas de satisfacer las necesidades 
humanas. La teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow (1964) 
clasifica los motivos de las personas y las hace enfrentar las visiones 
internas inherentes de los individuos. Estas necesidades se dividen en dos 
categorías: la primera categoría es la necesidad principal, que se divide en 
dos Niveles; la segunda categoría son las necesidades básicas. El primer 
nivel: necesidades físicas, como comida, sueño y descanso, refugio o deseo 
sexual; el segundo nivel: búsqueda de protección segura contra amenazas 
o peligros. La teoría de los dos factores de Herzberg, Chiavenato (2000)
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Divide la motivación en dos factores para el entorno externo y el trabajo 
personal. El primer factor: Higiene: Consiste en las condiciones de trabajo 
físicas y ambientales, es decir, las condiciones que rodean a las personas, 
que incluyen: salarios, bienestar social, políticas de la empresa y relaciones 
laborales. El segundo factor: motivación: relacionado con todas las 
actividades inherentes al puesto, tales como: participación en trabajos 
importantes, logros, responsabilidades, promoción, reconocimiento, uso de 
habilidades, satisfacción a largo plazo y aumento de la productividad. 
Para el autor Peña (2018), el desarrollo de actividades orientadas a la 
motivación de los colaboradores, es de suma importancia debido a que es la 
esencia para un buen desempeño laboral, por lo tanto, corresponde también 
a la organización, la responsabilidad de desplegar actividades y normativas 
para que los colaboradores se sientan con la actitud de desarrollar las 
actividades encomendadas; dentro de estas actividades, se encuentran 
aquellas que pueden ser tangibles o intangibles, de esta manera, la entrega 
de un buena amiente laboral, es muy importante para motivar el desempeño 
a través de las buenas relaciones internas que fortalezcan las habilidades 
laborales, además, la entrega de los equipos necesarios para el desarrollo 
de las actividades encomendadas, es otro factor de suma importancia, pues 
no solo ayuda a que el colaborador pueda desarrollar su trabajo de manera 
eficiente, sino que también transmite la responsabilidad y compromiso de la 
organización para con el desempeño de su personal; por lo tanto, no solo un 
buen salario o incentivo económico es necesario para desarrollar la 
motivación en el campo laboral, sino que también es imprescindible mostrar 
interés por el bienestar laboral. 
Distribución de valor al personal, según Medina; Gallegos & Lara (2018), En 
lo que respecta a la satisfacción, insatisfacción y motivación en el trabajo, al 
enfocar nuestro interés en el proceso de asignación de valor a los 
colaboradores en función de sus expectativas, surgieron dos variables 
analíticas que están directamente relacionadas con la motivación y no 
relacionadas con la motivación, pero se influyen entre sí y no están 
satisfechas con el trabajo. (p 221). Metas motivacionales, sin embargo, 
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Torres; Arce & Ibarguen (2019) mencionaron que una de las metas que debe 
alcanzar una organización es permitir que los empleados mejoren el 
desempeño laboral. Por tanto, es necesario que las organizaciones 
determinen qué factores afectarán el desempeño laboral, y determinar 
tácticas que puedan incrementar la productividad, de manera que apliquen 
todos los conocimientos adquiridos sobre el tema a sus propias tareas, visión 
y organización; por lo tanto, una de las tareas básicas del área encargada 
de administrar al personal, es analizar a los colaboradores y determinar 
cuáles son los medios o elementos que conducen a su motivación, de modo 
que se pueda trazar una línea transversal para implementar las actividades 
de motivación a todo el talento humano, de modo que no sean actividades 
sacadas de la teoría, sino que se tenga que partir de la propia realidad de la 
fuerza laboral, de esta manera, se logrará concretar actividades a medida y 
obtendrá mejores resultados, gracias a la identificación de los colaboradores 
con las mimas, lo cual provocará eficiencia en la motivación y 
posteriormente, la mejora de los resultados. (p. 10)  
Seguidamente, Medina; Gallegos & Lara (2018) afirman que, toda 
organización, tiene la responsabilidad de desarrollar la motivación en sus 
colaboradores, las cuales no implican el cumplimiento de sus obligaciones 
básicas como lo son las remuneraciones puntuales, la entrega de equipos 
para el desarrollo de las actividades, pues estas son innatas y no 
corresponden a actividades resaltantes para ser catalogadas como parte de 
una regalía de la organización hacia el colaborador; sin embargo, la 
posibilidad de que el colaborador desarrolle una línea de carrera dentro de 
la organización, la posibilidad de potenciar sus conocimientos, la recepción 
de las inquietudes y sugerencias para la mejora organizacional, esas son 
acciones que ayudan a generar motivación en los colaboradores, a pesar de 
que son elementos intangibles, responden a las necesidades del personal, 
sobre todo a aquellos que buscan la superación profesional como parte de 
los beneficios por pertenecer a una organización, por lo tanto, la posibilidad 
de ascender es un buen recurso para motivar el buen desempeño. 
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Dimensiones de la variable motivación, para Robbins & Coulter (2005), 
menciona dos dimensiones: Motivación extrínseca; Se denomina así 
porque tiende a saciar necesidades en base a aspectos distintos de la propia 
tarea, como las características de los incentivos económicos o los contratos 
laborales. Este tipo de motivación es la motivación típica de las personas. 
Motivación intrínseca; Se llama de esta manera puesto a que cubre 
necesidades en función del contenido o características de desempeño del 
propio puesto, como el tipo de trabajo, el proceso de ejecución, el 
reconocimiento de los demás, y la autoevaluación de ejecución y 
responsabilidad.  
Como segunda variable el desempeño laboral, Chiavenato (2009), definió 
el desempeño laboral como: la eficiencia de las personas que trabajan en la 
organización, lo cual es necesario para la organización, y el individuo trabaja 
bien y la satisfacción laboral es alta. (p. 245. Para Vera & Suárez (2018), el 
término recursos humanos se refiere a una parte de una organización y 
realiza un determinado trabajo, estas funciones se usan para aumentar los 
recursos organizacionales. De esta manera, se relaciona al desempeño 
laboral con las capacidades de los colaboradores para desempeñarse de 
manera eficiente en los puestos de la organización, haciendo uso de sus 
recursos profesionales, conocimientos y habilidades que hacen posible 
obtener buenos resultados, por lo tanto, las organizaciones deben buscar el 
fortalecimiento de las habilidades y competencias de su personal con la 
finalidad de mejorar su desempeño, haciendo menos complicado e 
desarrollo de sus actividades y el logro de los objetivos en cuanto a 
rendimiento esperado para contribuir con el desarrollo organizacional a nivel 
general. (p. 181) 
Según Rodríguez y Lechuga (2019), Lo conceptualizó como la suficiencia de 
las habilidades, tendencias y necesidades de las personas en función del 
propósito de la empresa, el sitio de investigación o, en general, el propósito 
de la sociedad que desarrollan para lograr un resultado específico. De esta 
manera, el desempeño laboral resulta ser el ingrediente principal que 
determina el éxito o crecimiento de una organización, por lo tanto, debe ser 
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una de las prioridades organizacionales, las cuales deben basarse en la 
entrega de herramientas y argumento válidos para que el colaborador saque 
a relucir sus habilidades y competencias para lograr un buen resultado desde 
su área de trabajo, por ello, no se trata de exigir solamente, sino que desde 
la posición de regulador y responsable de propiciar las condiciones 
necesarias para el desarrollo de las actividades, se tienen que entregar los 
recursos que beneficien el buen desempeño en armonía con los objetivos de 
crecimiento planteados en la planificación estratégica organizacional como 
parte de sus directrices para el desarrollo. (p. 82)  
Según el análisis de Enríquez & Calderón (2017), los factores que analizan 
el desempeño laboral se refieren a las conductas o comportamientos 
observados por los empleados relacionados con el logro de las metas 
organizacionales. Asimismo, se identifican que los factores ambientales 
cumplen un rol muy importante dentro del desempeño laboral, dentro de los 
cuales se encuentra la iluminación del espacio de trabajo, la accesibilidad, la 
ventilación del espacio, la seguridad, entre otros que ayudan a determinar la 
comodidad del colaborador para obtener un buen desempeño dentro de su 
área, el cual también es responsabilidad de la organización para propiciar 
los elementos necesarios para ayudar al colaborador a alcanzar resultados 
resaltantes que incrementen la posibilidad de lograr los objetivos de la 
organización al mismo tiempo que cumplen sus objetivos personales que 
corresponden a la satisfacción de necesidades personales y profesionales. 
De esta manera, el buen desempeño laboral responde a una responsabilidad 
compartida tanto para el colaborador como para la organización, entregando 
los recursos que son necesarios para obtener un buen resultado. (p. 134). 
Para los autores Silva; Silva & Bautista (2018) la organización actual está 
inmersa en cambios tecnológicos, sociales y económicos, y nadie duda que 
las metas y logros propuestos se obtendrán del proceso de adaptación, que 
es crucial. Es en beneficio de la organización tener el mejor desempeño 
laboral en su organización, por lo que esto claramente logrará los objetivos 
de la organización y brindará servicios de calidad. Por lo tanto, cuando se 
trata de desempeño laboral, todos los elementos que conforman la 
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organización deben participar activamente en la búsqueda de buenos 
resultados, el trabajo en equipo es otro de los elementos de relevancia para 
el logro de los objetivos, debido a que mediante la integración de 
conocimientos, habilidades y esfuerzos se potencia la competitividad 
organizacional propicia para el crecimiento integral y beneficio de todos los 
colaboradores. Para ello, es necesario que la organización cuente con una 
cultura amplia de cooperación y trabajo en equipo que ayude a integrar al 
recurso humano y lo enfoque hacia los objetivos de crecimiento propuestos. 
(p. 57) 
Además, Álvarez; Porraspita & Indacochea (2018) definieron que la 
evaluación del desempeño laboral son los hechos cotidianos inspirados en 
la experiencia laboral en el campo de la evaluación del desempeño laboral 
organizacional y las actividades diarias de la organización, es la herramienta 
básica para el cultivo de talentos en la organización. Desde hace mucho 
tiempo, dentro de las organizaciones, ha transcurrido una equivocada 
percepción del proceso de evaluación del desempeño, la cual ha sido 
tergiversada como una actividad que las organizaciones realizan para 
castigar a sus colaboradores que no cumplen con las expectativas de 
rendimiento, sin embargo, dentro de los objetivos de la evaluación del 
desempeño, no se contempla tal procedimiento, pues busca identificar las 
necesidades del personal para lograr buenos resultados dentro de su ámbito 
de trabajo, asimismo, pude ser utilizado como herramienta para identificar a 
los talentos potenciales para ocupar cargos de mayor responsabilidad en la 
organización, por lo tanto, sirve también para brindar asensos laborales. (p. 
3). 
Asimismo, Pedraza; Amaya & Conde (2010) mencionaron en el artículo que 
los cambios actuales en los diferentes entornos laborales permiten a las 
organizaciones acelerar su trabajo, ganar competencia y alcanzar el éxito. 
De esta manera, se destaca el enfoque de la importancia de los 
colaboradores como partícipes principales del desempeño laboral como 
recurso esencial para mejorar la competitividad organizacional, por lo cual, 
es muy importante que se tome en cuenta sus necesidades para poder 
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desarrollar sus obligaciones con eficiencia bajo los estándares exigidos por 
la organización, desarrollando planes de capacitación u otros recursos que 
ayuden a potenciar las habilidades y competencias relacionadas al capo 
laboral que sumen a los esfuerzos que conducen al ogro de los objetivos, 
primando la humanidad y el sentido común en todos los procesos, 
considerando que las personas o colaboradores, son muy valiosos y que 
deben ser tratados con respeto, proporcionando las herramientas necesarias 
y brindando la seguridad que necesitan dentro de su espacio de trabajo; de 
esta manera, se logrará construir una organización competitiva y 
responsable de manera sistémica, aquella que piensa en los beneficios de 
todos los que lo conforman. (p.494).  
Para, Quintero; Africano & Faría (2008) el comportamiento que los 
colaboradores adoptan en una organización, suele estar vinculada a la forma 
como la perciben, sin embargo, cuando las organizaciones desarrollan los 
procesos de selección de talentos, tienen la oportunidad de analizar a detalle 
cada uno de estos elementos en los postulantes, de modo que se filtren 
aquellas actitudes que pueden afectar al ambiente laboral, por lo tanto, se 
tendrá el control de aceptar a aquellos que cumplan con el perfil indicado. 
Sin embargo, la falta de imparcialidad, compromiso y capacidad en estos 
procesos, han tergiversado el verdadero sentido del proceso, permitiendo el 
ingreso de personas que no reúnen las capacidades y habilidades para 
desempeñarse en los puestos vacantes, afectan así el desempeño laboral y 
la competitividad de la organización en su conjunto. Por ello, es de suma 
importancia que se capacite a las personas encargadas de seleccionar a los 
talentos, con capacidad de análisis, para discernir las actitudes y habilidades 
que son necesarias  para fortalecer la competitividad y el buen desempeño 
laboral. (p. 36) 
Dimensiones del desempeño laboral, para Chiaventato (2009), Señala que 
el desempeño de los colaboradores es evaluado por factores previamente 
definidos y estimados, tales como: Factores actitudinales: disciplina, 
actitud cooperativa, iniciativa, iniciativa, sentido de responsabilidad, 
capacidad de seguridad, juicio, creatividad y capacidad de logro. Disciplina: 
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Es la coordinación de actitudes encaminadas a desarrollar habilidades; la 
capacidad de las personas para practicar un conjunto de principios 
relacionados con el orden y la estabilidad. Actitud cooperativa: entablar 
amistad con personas que tengan intereses comunes y ejercer una unidad 
razonable y pragmática en la organización y funcionamiento de la empresa. 
Iniciativa: Tendencia a actuar, crear oportunidades y mejorar resultados, sin 
dejarse llevar por demandas externas basadas en la responsabilidad y la 
autodirección. Responsabilidad: Es el cumplimiento de una obligación, o 
cuidado al tomar una decisión o hacer algo. Algunas personas dicen que 
cuando una persona se da cuenta de que sus acciones son la causa directa 
o indirecta del incidente, debe ser considerada responsable. En este sentido,
parece ser el culpable del incidente, e incluso responsable de estas acciones 
cuando es necesario. Capacidad de seguridad: esta es una característica de 
algo o alguien que confía o confía en su trabajo. Discrecional: una persona 
que no transmite datos o información que otros clasifican claramente como 
secretos. Creatividad: Implica encontrar procedimientos o elementos para 
realizar tareas de formas distintas a los métodos tradicionales para cumplir 
objetivos específicos. Capacidad de ejecución: Los recursos y habilidades 
que debe tener un individuo para realizar una determinada tarea. 
Factores operativos: Conocimientos laborales, calidad, cantidad, precisión, 
trabajo en equipo y capacidad de liderazgo. Conocimiento práctico: conjunto 
de información desarrollada en contexto que puede capturar la experiencia 
y luego convertirla en recursos útiles para mejorar el desempeño. Calidad: 
La percepción que tiene el cliente del producto, es decir, el cumplimiento del 
consumidor con el producto o servicio y la capacidad de satisfacer sus 
necesidades. Cantidad: Como se puede aumentar o disminuir, todas las 
cosas que se pueden medir y expresar en números; conocer el desempeño 
de los trabajadores. Precisión: El trabajo encargado es puntual y leal. 
Cuando alguien realiza una acción con precisión, el resultado obtenido es el 
resultado esperado. Precisión significa que no hay errores ni averías. Trabajo 
en equipo: es un grupo de personas organizadas de cierta manera para 
lograr un objetivo común. Por lo tanto, todos los miembros del equipo deben 




3.1. Tipo y diseño de investigación
Tipo de estudio: Aplicada, debido a que está orientada a la 
determinación de los recursos necesarios para hacer frente a una 
problemática encontrada, utilizando recursos ya sea tecnológicos, 
metodológicos o protocolos. (Concytec, 2018, p. 1) 
El alcance es descriptivo correlacional, debido a que se describió 
cada variable de estudio para luego buscar el grado de correlación 
entre ambas. (Gonzales y Difabio, 2016, p.6) 
Diseño de investigación: El presente estudio posee un diseño no 
experimental debido a que no realiza la manipulación de las variables, 
sino que se recurrió a su propio hábitat para recopilar la información 
necesaria y luego procesarla de acuerdo a los procesos estadísticos 
estipulados. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010)  
El diseño se esquematiza de la siguiente manera: 
 M 
Dónde:         
M   = Colaboradores 
𝐕𝟏  = Motivación 
𝐕𝟐 = Desempeño laboral 
r  = Relación 
3.2. Variables y Operacionalización 
Variable Independiente: Motivación 
Definición conceptual: Robbins & Coulter (2005) mencionan en su 
libro "Management"; La motivación se refiere al proceso de una 





metas organizacionales. Este proceso está limitado por la capacidad de 
esforzarse hacia cualquier meta. La razón por la que lo llamamos para 
el propósito de la organización, porque nos preocupa el 
comportamiento relacionado y el trabajo (p. 392) 
Definición operacional: Son aquellos elementos tangibles e 
intangibles que determina el ímpetu de las personas para desarrollar 
sus actividades ya sea en su vida laboral o cotidiana, dicha variable 





Escala de medición: Ordinal 
Variable Dependiente: Desempeño laboral 
Definición conceptual: Chiavenato (2009) es la eficiencia de los 
empleados que trabajan en la organización, lo cual es necesario para 
que la organización y los individuos trabajen con gran satisfacción 
laboral. De esta manera, el desempeño laboral dependerá del 
comportamiento y de los resultados que se obtengan. 
Definición operacional: Implica orientar el descubrimiento y 
satisfacción de las necesidades municipales. El propósito del municipio 
es obtener los recursos idóneos y su óptima asignación (eficiente y 
eficaz), dicha variable será medida con una escala ordinal a través sus 




Escala de medición: Ordinal 
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3.3. Población, muestra y muestreo 
Población: Para Hernández, et al (2014), es un conjunto de elementos 
que tienen características comunes p. 174)  
La población está compuesta por 113 colaboradores de la 
municipalidad distrital de Morales en 2020. 
Criterios de inclusión: Se incluirá al personal nombrado y CAS entre 
18 a 65 años. 
Criterios de exclusión: Se excluye al personal por locación de 
servicios y jefes de área. 
Muestra: Tamayo (2006) mencionó que es un subconjunto del grupo 
focal, sobre el cual se recolectan datos, que además de representar al 
grupo, debe ser definido con precisión y delimitado con anticipación. (p. 
173)  
Para realizar la determinación de la cantidad muestral, se utilizó la 
siguiente fórmula estadística: 
𝑛 =
𝑧2𝑝𝑞𝑁
𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝𝑞
Z = 1.96 
E = 0.05 
p = 0.8 
q = 0.2 
N =   113 
n = 
3.8416 * 0.16 * 113





La muestra del estudio provendrá de 78 colaboradores de la 
municipalidad distrital de Morales en 2020.  
20 
Muestreo: Según Arias (2006), el muestreo es la esencia de los 
subgrupos poblacionales. Toda la población puede medirse mediante 
muestras obtenidas o seleccionadas. Por supuesto, debe expresarse 
en términos aleatorios, y solo un tipo de proceso representa, por lo que 
es necesario distinguir dos ramas principales, por lo que hay muestras 
probabilísticas y muestras no probabilísticas. p. 175) 
Muestreo probabilístico: Se hizo uso de la muestra probabilística en 
la que se ejecutará una fórmula estadística y se mencionará la fórmula 
para medir la población. (Ramírez, 2002, p.34) 
Unidad de análisis: Serán los colaboradores de la municipalidad 
distrital de Morales 2020. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
En la presente investigación, se utilizó a la encuesta en calidad de 
técnica para la recopilación de información, esto debido a su 
versatilidad de aplicación, bajo costo y eficiencia para recopilar datos 
veraces, los cuales se obtienen sin hostigar al participante. 
Instrumentos 
Se utilizó al cuestionario, estructurados de acuerdo a cada variable 
aborda, de la siguiente forma:  
Cuestionario 1: Motivación, Se extrajeron 28 preguntas del 
cuestionario que están relacionadas con la motivación externa y la 
motivación interna. Se trata de un instrumento adaptado de Uribe y 
Toro en Colombia (1983) y en Venezuela por Álvarez (1993). Puede 
evaluar cinco (5) factores motivacionales, que constarán de 28 ítems. 
Y tendrá posibles respuestas: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, 
neutral, de acuerdo y muy de acuerdo. 
Cuestionario 2: Desempeño laboral, El estudio aceptó el modelo 
desarrollado por Anaya et al. (2004), y lo utilizó como base para la 
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segunda parte del cuestionario, que evaluó el desempeño. El 
cuestionario consta de 22 ítems y puede dar las siguientes 
respuestas: Nunca, casi nunca, a veces, siempre y casi siempre 
Validez 
Juicio de expertos: Para acreditar la validez de los cuestionarios 
aplicados, se recurrió al procedimiento de validación denominado 
juicio de expertos, el cual estuvo conformado por tres profesionales 
conocedores de las variables y del procedimiento de validación, 
quienes revisaron los cuestionarios y emitieron su valoración de 
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Confiabilidad 
Para la determinación de la confiabilidad, se recurrió al uso del Alpha 
de crombach, el cual establece que, para considerar a un instrumento 
como confiable, este debe obtener una valoración superior a 0.70.  
3.5. Procedimientos 
El desarrollo de la investigación, se inició con la observación y 
posterior determinación de la problemática, la cual fue determinada 
mediante la observación haciendo uso del método empírico; 
posteriormente, se indagó en las fuentes de información tanto 
primarias como secundarias para seleccionar los antecedentes del 
estudio y las bases teóricas más resaltantes, asimismo, se realizó la 
construcción de los cuestionarios, los cuales se sometieron al proceso 
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de validación y la determinación de su confiabilidad mediante los 
procedimientos pertinentes, seguidamente, se realizó la aplicación de 
los mismos en la muestra seleccionada, previa autorización de la 
entidad y capacitación breve a los participantes; en cuanto al análisis 
de los datos recopilados mediante la encuesta, se utilizó a los 
programas tanto Excel como el SPSS v.25 de acuerdo a 
planteamiento de los objetivos. 
3.6. Métodos de análisis de datos 
La recolección de información se realizó de acuerdo al uso de los 
instrumentos de investigación estipulados, asimismo, la presentación 
de la información procesada se hará mediante tablas  figuras 
estadísticas; para contrastar las hipótesis, se utilizó al programa 
SPSS v.25 calculando el coeficiente de correlación, el cual abarca 
valores entre -1 y 1 para representar el tipo de correlación entre los 
elementos analizados. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
3.7. Aspectos éticos 
Todo el proceso de investigación, se realizó bajo el respeto a los 
principios éticos internacionales, dentro del cual se resalta el principio 
de justicia, en la cual todos los participantes tuvieron las mismas 
oportunidades durante su participación en el proceso, asimismo, el 
principio de respeto, en el cual, se tuvo en cuenta la libertad de cada 
persona, respetando sus derechos y creencias sin amedrentarlos; 
asimismo, el principio de beneficencia, en el cual se hace constar que 
la investigación es de beneficencia para la entidad objeto de estudio. 
Asimismo, se tuvo en cuenta los lineamientos de las normas APA para 
respetar los derechos de autor de la información plasmada en la 
investigación; además, se siguió los lineamientos de investigación de 
la universidad César Vallejo. 
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IV. RESULTADOS





Masculino 49 62.8 
Femenino 29 37.2 
Total 78 100.0 
EDAD 
18 a 30 años 10 12.8 
31 a 50 años 56 71.8 
51 A años 12 15.4 
Total 78 100.0 
GRADO DE 
INSTRUCCIÓN 
Primaria 2 2.6 
Secundaria 37 47.4 
Superior 38 48.7 
Post grado 1 1.3 
Total 78 100.0 
AREA 
Administración 1 1.3 
Logística 5 6.4 
Desarrollo social 10 12.8 
Gestión ambiental 6 7.7 
Otros 56 71.8 
Total 78 100.0 
TIEMPO QUE 
LABORA EN LA 
MUNICIPALIDAD 
Menos de 6 meses 17 21.8 
7 meses a 1 año 13 16.7 
2 años a 3 años 27 34.6 
4 años a 5 años 9 11.5 
De 6 años a mas 12 15.4 
Total 78 100.0 
CONDICIONLABORA
L 
Nombrado 15 19.2 
CAS 38 48.7 
Locación 25 32.1 
Total 78 100.0 
Fuente. Spss. V.25 
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Interpretación: 
Del total de personas encuestadas, el 62.8% es del género 
masculino y el 37.2% es del género femenino. En cuanto a la edad 
el 12.8% está entre 18 a 30 años, el 71.8% está entre 31 a 50 años 
y el 15.4% está entre 51 años a más. En cuanto al grado de 
instrucción, el 2.6% manifesto que tiene un grado de primaria, el 47.4 
tiene un nivel secundaria y el 48.7 tienen un nivel superior y el 1.3% 
tiene post grado. En cuanto al área de trabajo, el 1.3% está ubicado 
en el de administración, el 6.4% está en el área de logística, el 12.8% 
está en el área de desarrollo social, el 7.7% está en el área de 
gestión ambiental y el 71.8% está en otras áreas.  En cuando al 
tiempo que labora en la municipalidad, el 21.8% manifestó tiene 
menos de 6 meses, el 16.7% está entre 7 meses a 1 año, el 34.6% 
entre 2 años a 3 años, el 11.5% esta ente 4 a 5 años, el 15.4% está 
entre 6 años a más. En cuanto a la condición laboral, el 19.2% es 
nombrado, el 47.7% está en CAS y el 32,1% está en modalidad 
locación.  
Tabla 2.  
Análisis de la variable motivación 
Frecuencia Porcentaje 
MOTIVACIÓN Totalmente en desacuerdo 8 10.3 
En desacuerdo 23 29.5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 34.6 
De acuerdo 20 25.6 
Total 78 100.0 
Motivación 
extrínseca 
Totalmente en desacuerdo 8 10.3 
En desacuerdo 15 19.2 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 39 50.0 
De acuerdo 16 20.5 
Total 78 100.0 
Motivación 
intrínseca 
Totalmente en desacuerdo 8 10.3 
En desacuerdo 23 29.5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 34.6 
De acuerdo 16 20.5 
Totalmente de acuerdo 4 5.1 
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Total 78 100.0 
Fuente. Spss. V.25 
Interpretación: 
En cuanto a la variable; Motivación, el 10.3% Totalmente en 
desacuerdo, el 29.5% en desacuerdo, el 34.6% ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo, el 25.6% de acuerdo. En cuanto a la dimensión; 
Motivación extrínseca, el 10.3% totalmente en desacuerdo, el 19.2% 
en desacuerdo, el 50% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 20.5% 
de acuerdo. En cuanto a la dimensión; motivación intrínseca, el 
10.3% totalmente en desacuerdo, el 29.5% en desacuerdo, el 34.6% 
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 20.5% de acuerdo, el 5.1% 
totalmente de acuerdo.  
Tabla 3.  




Nunca 4 5.1 
Casi nunca 27 34.6 
A veces 27 34.6 
Casi siempre 16 20.5 
Siempre 4 5.1 
Total 78 100.0 
Factor actitudinal Nunca 8 10.3 
Casi nunca 19 24.4 
A veces 31 39.7 
Casi siempre 16 20.5 
Siempre 4 5.1 
Total 78 100.0 
Factor operativo Nunca 8 10.3 
Casi nunca 23 29.5 
A veces 27 34.6 
Casi siempre 16 20.5 
Siempre 4 5.1 
Total 78 100.0 
Fuente. Spss. V.25 
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Interpretación: 
En cuanto a la variable; Desempeño laboral, el 5.1% nunca, el 34.6% 
casi siempre, el 34.6% a veces, el 20.5% casi siempre, el 5.1% 
siempre. En cuanto a la dimensión; Factor actitudinal, el 10.3% 
nunca, el 24.4% casi nunca, el 39.7% a veces, el 20.5% casi 
siempre, el 5.1% siempre. En cuanto a la dimensión; factor operativo, 
el 10.3% nunca, el 29.5% casi nunca, el 34.6% a veces, el 20.5% 
casi siempre, el 5.1% siempre. 
Prueba de hipótesis 
Después de haber obtenido el resultado de la prueba de normalidad 
desarrollada mediante Kolmogorov-Smirnova debido a que se trató 
de una muestra superior a 50 unidades, se obtuvo que la distribución 
de la muestra es no paramétrica, por lo tanto, se eligió al estadístico 
Rho Spearman para la determinación de la correlación. 
Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre la motivación con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 
2020. 
Ho: No existe relación significativa entre la motivación con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital 
de Morales 2020. 
Tabla 4. 
Análisis de correlación entre la motivación con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020 
Desempeño laboral 
Motivación Rho de Spearman p- valor N 
0,999 0,000 78 
Fuente: Elaborado por el SPSS 25 
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Interpretación: Mediante la correlación entre la motivación y el 
desempeño laboral se obtuvo un nivel de significancia de  0,000 es 
decir (p-valor ≤ 0.05), entonces se acepta la hipótesis alterna y 
rechazamos la hipótesis nula, por lo tanto, existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
entidad municipal, el cual fue determinado mediante el Rho de 
Spearman, obteniendo un valor igual a 0.999, el cual corresponde a 
una correlación positiva alta, asimismo, se obtuvo un p-valor igual a 
0.00, el cual es inferior a 0.05, con lo cual se determina que, mientras 
mejores sean las actividades orientadas a la motivación de los 
colaboradores, mejores serán los resultados de desempeño 
obtenidos dentro de la entidad. 
Hipótesis específicas 
Tabla 5.  
Análisis de correlación entre la motivación extrínseca con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital 




Rho de Spearman p- valor N 
0,983 0,000 78 
Fuente: Elaborado por el SPSS 25 
Interpretación: 
Existe relación entre la motivación extrínseca con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la entidad, el cual fue determinado 
mediante el Rho de Spearman, obteniendo un valor igual a 0.983, el 
cual corresponde a una correlación positiva alta, asimismo, se 
obtuvo un p-valor igual a 0.00, el cual es inferior a 0.05, con lo cual 
se determina que, mientras más alta sea la motivación extrínseca en 
los colaboradores, mejores serán los resultados de desempeño 
obtenidos dentro de la entidad. 
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Tabla 6. 
Análisis de correlación entre la motivación intrínseca con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital 




Rho de Spearman p- valor N 
0,990 0,000 78 
Fuente: Elaborado por el SPSS 25 
Interpretación: 
Existe relación entre la motivación intrínseca con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la entidad, el cual fue determinado 
mediante el Rho de Spearman, obteniendo un valor igual a 0.990, el 
cual corresponde a una correlación positiva alta, asimismo, se 
obtuvo un p-valor igual a 0.00, el cual es inferior a 0.05, con lo cual 
se determina que, mientras más alta sea la motivación intrínseca en 
los colaboradores, mejores serán los resultados de desempeño 




En este acápite, se destaca la existencia de una relación entre la motivación
con el desempeño laboral de los colaboradores, con un Rho de Spearman
de 0,999 (correlación positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05),
por lo tanto, la motivación se relaciona con un (nivel alto) con el desempeño
laboral. Indicando que mejor aplicación de la motivación en la empresa
mayor será el nivel del desempeño laboral, dichos resultados evidencian que
una buena motivación al personal desarrollado pro al empresa donde se le
brinde todas las herramientas necesarias para que se desenvuelva permita
al personal incrementar su nivel de desempeño, además ayudara que el
colaborador se sienta comprometido e involucrado con la institución y se
refleje en el cumplimiento de los objetivos institucionales, en la adecuada
gestión institucional, en el cierre de brechas que tiene el distrito y así poder
brindar una adecuada calidad de servicio  al población, priorizando su
necesidades que este tiene, además de incentivar que todos los
colaboradores desarrollen una cultura adecuada, donde el ciudadano tenga
una buena percepción acerca de la institución y del colaborador  que se
involucre también como ente fiscalizador en las actividades de la
municipalidad, además se observa que la motivación intrínseca con el
desempeño laboral con un Rho de Spearman de 0,990 (correlación positiva
alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, la motivación
intrínseca se relacionan con un  (nivel alto) con el desempeño laboral  de los
colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020.Indicando que
mejor aplicación de la motivación intrínseca en la institución mayor será el
nivel del desempeño laboral.
Así mismo, se observa la relación entre la motivación intrínseca con el 
desempeño laboral de los colaboradores con un Rho de Spearman de 0,983 
(correlación positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo 
tanto, la motivación extrínseca se relacionan con un (nivel alto) con el factor 
operativo de los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Indicando que mejor aplicación del motivación extrínseca en la empresa 
mayor será el nivel del desempeño laboral, indicando que mejor aplicación 
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de la motivación en la empresa mayor será el nivel del desempeño laboral, 
en ese contexto, una adecuada motivación del personal  permitirá contar con 
personal satisfecho laboralmente, comprometido con la organización, 
responsable en sus funciones diarias asignadas, conllevando a  que tenga 
un desempeño optimo, evidenciándose en el cumplimiento de metas tanto 
de área como organizacionales. 
 
Lo mencionado concuerda con lo expuesto por Robbins & Coulter (2005) 
quien menciona que la motivación se refiere a deseo de un individuo para 
lograr los objetivos organizacionales, motivándolo ciertos factores que le 
ofrece la institución, además, Chiavenato (2000) divide la motivación en dos 
factores para el entorno externo y el trabajo personal. El primer factor: 
Higiene: Consiste en las condiciones de trabajo físicas y ambientales, es 
decir, las condiciones que rodean a las personas, que incluyen: salarios, 
bienestar social, políticas de la empresa y relaciones laborales. El segundo 
factor: motivación: relacionado con todas las actividades inherentes al 
puesto, tales como: participación en trabajos importantes, logros, 
responsabilidades, promoción, reconocimiento, uso de habilidades, 
satisfacción a largo plazo y aumento de la productividad, además, Medina; 
Gallegos & Lara (2018), En lo que respecta a la satisfacción, insatisfacción 
y motivación en el trabajo, al enfocar nuestro interés en el proceso de 
asignación de valor a los colaboradores en función de sus expectativas, 
surgieron dos variables analíticas que están directamente relacionadas y no 
relacionadas con la motivación, pero se influyen entre sí y no están 
satisfechas con el trabajo, afirmando lo dicho por  Robbins (2004), quien 
menciona los experimentos humanos crean miles de necesidades cada día, 
es decir, la falta o falta de elementos materiales o necesidades internas que 
quieren cubrir.  
 
Así mismo, Torres; Arce & Ibarguen (2019) mencionaron que una de las 
metas que debe alcanzar una organización es permitir que los empleados 
mejoren el desempeño laboral. Por tanto, es necesario que las 
organizaciones determinen qué factores afectarán el desempeño laboral, y 
determinar tácticas que puedan incrementar la productividad, de manera que 
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apliquen todos los conocimientos adquiridos sobre el tema a sus propias 
tareas y visión por lo tanto, una de las tareas básicas del área encargada de 
administrar al personal, es analizar a los colaboradores y determinar cuáles 
son los medios o elementos que conducen a su motivación, de modo que se 
pueda trazar una línea transversal para implementar las actividades de 
motivación a todo el talento humano, de modo que no sean actividades 
sacadas de la teoría, sino que se tenga que partir de la propia realidad de la 
fuerza laboral, de esta manera, se logrará concretar actividades a medida y 
obtendrá mejores resultados, gracias a la identificación de los colaboradores 
con las mimas, lo cual provocará eficiencia en la motivación y 
posteriormente, la mejora de los resultados. (p. 10). En cambio, Silva; Silva 
& Bautista (2018) mencionaron que la organización actual está inmersa en 
cambios tecnológicos, sociales y económicos, y nadie duda que las metas y 
logros propuestos se obtendrán del proceso de adaptación, que es crucial. 
Es en beneficio de la organización tener el mejor desempeño laboral en su 
organización, por lo que esto claramente logrará los objetivos de la 
organización y brindará servicios de calidad, así mismo, Vera & Suárez 
(2018), menciona que el término recursos humanos se refiere a una parte de 
una organización y realiza un determinado trabajo, estas funciones se usan 
para aumentar los recursos organizacionales. (p. 181) Además, Álvarez; 
Porraspita & Indacochea (2018) definieron que la evaluación del desempeño 
laboral son los hechos cotidianos inspirados en la experiencia laboral en el 
campo de la "evaluación del desempeño laboral organizacional" y las 
actividades diarias de la organización, y es la herramienta básica para el 
cultivo de talentos en la organización y por último, Chiaventato (2009), 
Señala que el desempeño de los colaboradores es evaluado por factores 
previamente definidos y estimados por los cuales el colaborador debe 
esmerarse para tener altos calificativos y tenga un buen desempeño, si 
mismo un indicador de su buen desempeño es el cumplimiento de sus 
funciones y el apoyo al cumplimiento de los objetivos institucionales de 
acuerdo a los planes de trabajo anuales estipulados y al plan estratégico 
institucional y así poder desarrollar habilidades; la capacidad de las personas 
para practicar un conjunto de principios relacionados con el orden y la 
estabilidad. Actitud cooperativa: entablar amistad con personas que tengan 
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intereses comunes y ejercer una unidad razonable y pragmática en la 
organización y funcionamiento de la empresa. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, Santacruz (2017) manifiesta que el 
52% de las personas dijeron estar muy satisfechas con su trabajo, 48% 
dijeron estar moderadamente satisfechas con su trabajo, así mismo, la 
motivación influye en el desempeño laboral de los colaboradores, ya que se 
tiene un rho de spearman de 0.845 y un p valor de 0.000, de acuerdo a ello 
a mejor motivación del colaborador este tendrá un mejor desempeño 
evidenciado en el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales; de 
esta manera, se evidencia la importancia del desarrollo de actividades de 
motivación en los colaboradores como parte de las herramientas para 
potenciar el desempeño laboral, debido a que son variables que se 
relacionan, por lo tanto, mientras mejor se gestione la motivación, mejor será 
el desempeño o de lo contrario los resultados negativos también serán 
relacionales, por ello, es imprescindible el desarrollo de una gestión de 
talentos enfocada en ejercer sus responsabilidades para con los 
colaboradores como parte de su competencia, así mismo, Maldonado. 
(2017), hace mención que la motivación influye positivamente en el 
desempeño, con un  Rho de Spearman es 0.956 y el p-valor es 0.000, eso 
indica que mientras el personal este motivado y la  institución le brinde 
incentivos y reconocimientos este estará satisfecho laboralmente, por lo que 
se involucrara con los objetivos institucionales, mostrando así un alto 
desempeño cumplimiento así sus metas asignadas e incentivando a que los 
demás colaboradores hagan lo mismo, por lo tanto, a partir de estos 
resultados, se establece la necesidad que tiene la organización para 
desarrollar actividades enfocadas en motivar al personal, no como parte de 
regalías hacia el colaborador, sino como parte de su responsabilidad para 
con el desempeño laboral y el desarrollo integral de la organización. 
 
Al mismo tiempo, Requiz (2018) menciona que existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral, debido que el Rho de Spearman fue de 
0.781 y el p valor de 0.000. Siendo este último valor menor a 0.05, es decir 
que a mejor motivación del colaborador este tendrá un mejor desempeño, 
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además el nivel de motivación como el de desempeño tienen un nivel regular, 
debido que el personal no cumple a cabalidad sus obligaciones y que existe 
un porcentaje de desmotivación, por las remuneraciones bajas que perciben, 
no se paga a tiempo, no existen bonos ni incentivos, además no se comunica 
y no se les hace participes en las actividades y toma de decisiones, además, 
Ríos & Vigo (2018) manifestando que se encontró la existencia de una 
relación directa y significativa entre la motivación con el desempeño laboral, 
dichos resultados demuestran que a mejor motivación mayor será el 
desempeño del colaborador, con colaboradores satisfechos laboralmente 
debido a que la organización le brinda una estabilidad laboral y económica 
para que pueda desarrollarse, involucrándose así con los objetivos 
institucionales de la empresa y este incentivando a que los demás 
colaboradores se involucren y comprometen con las metas de la empresa; 
asimismo, de los resultados se destacó que, los encuestados manifestaron 
que dentro de los factores que provocan la motivación dentro del campo 
laboral, es la entrega de las condiciones necesarias por parte de la entidad 
para el desarrollo de las actividades parte de su responsabilidad, dentro de 
ello se encuentra el mobiliario en buen estado, acceso a los recursos 
digitales de acuerdo al área, pagos oportunos en base al cronograma de 
pagos estipulados, entre otros que son entera responsabilidad del empleador 
pero que no se da cumplimiento, lo cual no solo provoca que no haya 
motivación, sino que los resultados de rendimiento no sean sobresalientes y 
que los colaboradores solo vayan a desarrollar sus actividades por la 
obligación que sienten, más no como parte del entusiasmo por sacar 
adelante a la organización, todo ello a consecuencia de las deficiencias en 
la motivación laboral. 
Finalmente, Floridas (2017)  demostró la existencia de una relación 
significativa entre la motivación y el desempeño laboral, con una correlación 
de Pearson  de 0.592 y un p-valor de 0.000, evidenciándose una baja 
motivación, debido a que la organización no le brinda al colaborador 
incentivos ni reconocimientos por el cumplimiento de logros dela rea ni 
institucionales, no se les hace participes en todas las actividades y no existe 
una adecuada comunicación ni relaciones  adecuadas con los superiores, 
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además el nivel de desempeño laboral es bajo, debido a las sobrecargas 
laborales, falta de controles y supervisión para el cumplimiento de metas y 
la demora en la entrega de tramite a los usuarios,  así mismo, Cossio (2018). 
Manifiesta que existe correlación positiva ya que el rho de spearman fue de 
0.285 y un p valor = 0.027, dichos resultados se deben a que a mejor 
desempeño laboral mayor será el nivel del clima organizacional, además se 
evidencia que el nivel del desempeño es regular, debido a que la gran 
mayoría del personal logra cumplir sus metas, existe adecuada supervisión 
y se comunica oportunamente algunas deficiencias encontradas, en cuento 
al clima organizacional, existe un ambiente armonioso con relaciones entre 
superiores y colaboradores adecuados y con una comunicación vertical 
oportuna; asimismo, se conoció que una gran cantidad de encuestados 
manifestaron que dentro del clima organizacional, resalta la posibilidad de 
colaboración entre compañeros, es decir el trabajo en equipo, por lo tanto, 
es necesario que la organización desarrolle actividades de capacitación que 
posibilite el trabajo bajo estos lineamientos con la finalidad de potenciar esta 
habilidad y mejorar el desempeño a nivel general, de esta manera, se 
establece los claros vínculos entre las variables, lo cual es beneficios para la 






6.1. Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la entidad municipal, el cual fue determinado 
mediante el Rho de Spearman, obteniendo un valor igual a 0.999, el 
cual corresponde a una correlación positiva alta, asimismo, se obtuvo 
un p-valor igual a 0.00, el cual es inferior a 0.05, con lo cual se 
determina que, mientras mejores sean las actividades orientadas a la 
motivación de los colaboradores, mejores serán los resultados de 
desempeño obtenidos dentro de la entidad. 
6.2. Existe relación entre la motivación extrínseca con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la entidad, el cual fue determinado mediante 
el Rho de Spearman, obteniendo un valor igual a 0.983, el cual 
corresponde a una correlación positiva alta, asimismo, se obtuvo un p-
valor igual a 0.00, el cual es inferior a 0.05, con lo cual se determina 
que, mientras más alta sea la motivación extrínseca en los 
colaboradores, mejores serán los resultados de desempeño obtenidos 
dentro de la entidad. 
6.3. Existe relación entre la motivación intrínseca con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la entidad, el cual fue determinado mediante 
el Rho de Spearman, obteniendo un valor igual a 0.990, el cual 
corresponde a una correlación positiva alta, asimismo, se obtuvo un p-
valor igual a 0.00, el cual es inferior a 0.05, con lo cual se determina 
que, mientras más alta sea la motivación intrínseca en los 
colaboradores, mejores serán los resultados de desempeño obtenidos 
dentro de la entidad. 
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VII. RECOMENDACIONES
7.1. Fomentar estrategias que permitan al colaborador estar motivado y 
comprometido con la organización, incentivar el trabajo en equipo y 
buscar que este se sienta satisfecho para así poder cumplir los 
objetivos institucionales.  
7.2. Brindar al colaborador todas las condiciones mínimas laborales para 
que este se desarrolle profesionalmente, como por ejemplo dotarles de 
equipos, ambientes adecuados que permitan brindarle comodidad para 
que desarrollen sus funciones.  
7.3. Brindar al colaborador bonos, reconocimientos por el cumplimiento de 
metas, con el objetivo de tener colaboradores comprometidos con la 
organización, logrando así cumplir los objetivos institucionales.  
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Matriz de Operacionalización de variables 




Robbins & Coulter (2005) Menciona en su libro 
Administración; que la motivación se refiere a los 
procesos responsables del deseo de un individuo de 
realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos 
organizacionales, condicionado por la capacidad del 
esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo, nos referimos 
a los objetivos organizacionales porque nuestro enfoque 
está en el comportamiento relacionado con el trabajo (p. 
392) 
Son aquellos elementos tangibles e 
intangibles que determinar el ímpetu de las 
personas para desarrollar sus actividades 
ya sea en su vida laboral o cotidiana. Dicha 
variable será medida con una escala ordinal 




Necesidades de seguridad 
Motivación intrínseca 
Necesidades sociales 




Chiavenato (2009), es la eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es 
necesaria para la organización, funcionando el individuo 
con una gran labor y satisfacción laboral. En este 
sentido, el desempeño laboral de las personas va a 
depender de su comportamiento y también de los 
resultados obtenidos y va ligado a las características de 
cada persona. 
Se ocupa de guiar u orientar la detección y 
satisfacción de las necesidades 
del municipio. La 
administración municipal tiene como 
propósito la consecución de los recursos 
idóneos y su asignación óptima (eficiente y 
eficaz). Dicha variable será medida con una 








Habilidad de seguridad 
Dirección 
Creatividad 
Capacidad de realización 
Factor operativo 




Trabajo en equipo 
Matriz de consistencia 
Título: Motivación y su relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumentos 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la motivación 
con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital 
de Morales 2020? 
Problemas específicos 
¿Cuál es la relación entre la motivación 
extrínseca y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital 
de Morales 2020? 
¿Cuál es la relación entre la motivación 
intrínseca y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital 
de Morales 2020? 
Objetivo general 
Establecer la relación entre la motivación con 
el desempeño laboral de los colaboradores de 
la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Objetivos específicos 
Determinar la relación entre la motivación 
extrínseca y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de 
Morales 2020. 
Determinar la relación entre la motivación 
intrínseca y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de 
Morales 2020. 
Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre la motivación con 
el desempeño laboral de los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Morales 2020. 
Ho: No existe relación significativa entre la motivación 
con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Morales 2020. 
Técnica 
Encuesta. Según Blanco, 
C. (2015) “es la aplicación
de un procedimiento 
estandarizado de 
recolección de información 
a una muestra o población”. 
(p. 15) 
Instrumentos 
Cuestionario. Arias, F. 
(2012), lo conceptualiza 
“como la modalidad de 
encuesta que se realiza de 
forma escrita, mediante un 
instrumento o formato 
contentivo de una serie de 
pregunta” (p. 74) 
Hipótesis específicas 
H1: Existe relación significativa entre la motivación 
extrínseca y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
H2: Existe relación significativa entre la motivación 
intrínseca y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la municipalidad distrital de Morales 2020. 
Matriz instrumental 










Ítems 1 Escala de Likert 
1=Muy en desacuerdo 
2 =En desacuerdo 
3= Neutral= 3 
4 = De acuerdo  
5 = Muy de acuerdo  
Colaboradores de 
la municipalidad 
distrital de Morales 
2020 
Cuestionario de 
Uribe y Toro (1983) 
Colombia, y por 
(Alvarez, 1993) 
Venezuela. 
Análisis de alfa de 






































Factor actitudinal Disciplina Ítems 1 
Escala de Likert 
1= Nunca 
2= Casi nunca 
3= A veces 




distrital de Morales 
2020 
Cuestionario de: 
Anaya et al. (2004). 
Análisis de alfa de 
crombach 0. 925 
Ítems 2 
Actividad cooperativa Ítems 3 
Iniciativa Ítems 4 




Dirección Ítems 7 









Calidad Ítems 13 
Ítems 14 
Caridad Ítems 15 
Ítems 16 
Exactitud Ítems 17 
Ítems 18 
Ítems 19 
Trabajo en equipo Ítems 20 
Ítems 21 
Ítems 22 
Instrumento de Motivación 
Estimado (a) le extendemos el presente cuestionario que tiene como finalidad 
conocer el nivel de motivación de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Morales en cuanto a sus diferentes dimensiones. Por favor lea atentamente cada 
ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más apropiada para Usted, 
de acuerdo a la escala valorativa marcando con un aspa.  
Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” 
o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualización. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se 
guardará confidencialidad y marque todos los ítems. 
DATOS GENERALES: 
Marque con una X el número que corresponda a su respuesta. 




1) 18 a 30
2) 31 a 50
3) 51 a más
1) Primaria      (  ) 
2) Secundaria (  )
3) Superior      (  ) 
4) Post-gado   (  )










1. Menos de 6 meses    (  )
2. 7 meses a 1 año  (  ) 
3. 2 años a 3 años   (  ) 
4. 4 años a 5 años  (  ) 
5. 6 años a mas  (  ) 
1) Nombrado  (  )
2) Cas   (  ) 
3) Locación    (  )




MARCAR CON UN ASPA SEGÚN CORRESPONDA 1 2 3 4 5 
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 
Necesidades fisiológicas 
1. Contar con un jefe que se preocupe por la salud de su 
gente.
2. Que la empresa brinde un break para poder ingerir algún
alimento o bebida
3. Ganar buenos auxilios económicos y buenas prestaciones 
extra legales para mi beneficio y el de mi familia 
Necesidades de seguridad 
4. Ganar un sueldo que verdaderamente recompensen mi
esfuerzo
5. Tener un jefe que se fije más en mis aciertos que en mis
errores
6. Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos 
y experiencias
7. Que mi jefe evalué mi rendimiento de una manera
considerada, comprensiva y justa
8. Confiar en que la empresa me brinde una buena
oportunidad
9. Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras 




10. Saber que otras personas me aprecian
11. Mantener una relación cordial con los compañeros de
Trabajo
12. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y
puedo hacer
13. Llegar a sentir aprecio y estimación por las otras
personas
14. Tener un jefe que me dé a conocer los resultados de
mi ttrabajo.
15. Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras 
personas para producir resultados conjuntos que beneficien a
Todos
Necesidades de estima 
16. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta
Escala de medición 
Muy en desacuerdo 1 
En desacuerdo 2 
Neutral 3 
De acuerdo 4 
Muy de acuerdo 5 
17. Poder enseñar y dar sugerencias a otros sobre la
solución de problemas relacionados con el trabajo
18. Que mis compañeros me tengan respeto y reconocimiento
por lo que valgo como persona
19. Que las otras personas acepten mis méritos
20. Saber que se reconocen mis conocimientos y 
capacidades
21. Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en
cuenta mis capacidades
Necesidades de autorrealización 
22. Lograr resultados de mejor calidad que los que
alcanzan otros en su trabajo
23. Ir adquiriendo mayor habilidad en mi ocupación
24. Idear algo de interés y lucha hasta sacarlo adelante
25. Tratar de ser mejor en el trabajo que el común de las 
personas
26. Lograr persuadir a otros para llevar a cabo actividades
relacionadas con el trabajo
27. Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos
28. Poder resolver, con más éxito que los demás, los
problemas difíciles del trabajo.
Floridas, J. (2017). La motivación y su relación con el desempeño laboral del sector hotelero – 
Tarapoto, 2017 
Instrumento de desempeño laboral 
Estimado (a) le extendemos el presente cuestionario que tiene como finalidad 
conocer el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Morales en cuanto a sus diferentes dimensiones. Por favor lea 
atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 
apropiada para Usted, de acuerdo a la escala valorativa marcando con un aspa.  
Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” 
o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualización. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se 
guardará confidencialidad y marque todos los ítems. 
ESCALA VALORATIVA 
CATEGORÍA CÓDIGO 
Casi siempre 5 
Siempre 4 
A veces 3 
Casi nunca 2 
NUNCA 1 
Factor actitudinal 1 2 3 4 5 
1. Es puntual en su ingreso a la empresa y justifica sus
ausencias laborales
2. Participa en el logro de los objetivos de la empresa
3. Realiza actividades variadas en mejora de la empresa
4. Se considera responsable en las tareas que le
asignan
5. Mantiene ordenado su espacio de trabajo
6. Es muy precavido y mantiene la atención en el
trabajo
7. Es respetuoso en el trato con sus compañeros, jefes 
y clientes
8. Persiste hasta que alcanza la meta fijada
9. Es creativo en la ejecución de sus tareas
10. Realiza sus actividades con dedicación
Factor operativo 
11. Conoce a detalle su cargo en la empresa
12. Conoce las funciones que realiza en su puesto de 
trabajo
13. Cumple con calidad las funciones de su puesto
14. Realiza su trabajo eficaz y eficientemente según la
programación
15. Se siente bien con la cantidad de trabajo que realiza
16. Realiza trabajo extra en la empresa a voluntad propia
17. Utiliza adecuadamente los recursos de la empresa
18. Evita tener errores en la consecución de sus
actividades
19. Es organizado y le agrada trabajar en equipo
20. Es una persona dinámica y se siente cómodo con su 
grupo de trabajo
21. Le gusta tomar responsabilidades en la empresa.
22. Frecuentemente le gusta influenciar y ayudar a sus
compañeros de trabajo.
Floridas, J. (2017). La motivación y su relación con el desempeño laboraldel sector hotelero 
– Tarapoto, 2017
Tabla de correlación 
Análisis de fiabilidad de Alfa de Crombach 




(0.988) (28 ítem) 
Motivación extrínseca 0.949 9 
Motivación intrínseca  0.985 19 





 (0,985) (22 ítem) 
Factor actitudinal 0.982 10 
Factor operativo 0.964 12 
Fuente. Spss. V.25 
Interpretación: 
Con respecto a la confiabilidad, la tabla 2 muestra que los 
coeficientes de Alfa de Cronbach tienen resultados sobre 0,9 lo cual 
manifiesta que la confiabilidad es aceptable de acuerdo a los 
resultados obtenidos en la muestra, este resultado también 
demuestra que el instrumento es apto para poblaciones similares. 
Según (Hernández et al; 2014, p. 295), manifiesta que un 
instrumento debe estar con un coeficiente mayor a 0.70 para ser 
fiable y apta para la investigación.  
Prueba de normalidad Kolmogorov- Srmirnov de una muestra 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico n Sig. 
0.203 78 0.000 
0.291 78 0.000 
0.178 78 0.000 
0.208 78 0.000 






Factor operativo 0.178 78 0.000 
Fuente: Elaborado por el SPSS 25 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de normalidad con respecto a Kolmogorov-
Smirnova se utilizó para la muestra de 78, la cual indica que la 
distribución de la prueba no es normal, por lo consiguiente se 
procedió a utilizar el estadístico Rho de Spearman para la 












VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Rodríguez Mendoza, Segundo Saúl
Institución donde labora  : Universidad Nacional de San Martín 
Especialidad  : Maestro en ciencias económicas, mención gestión 
empresarial  
Instrumento de evaluación     : Cuestionario: Motivacion 
Autor (s) del instrumento (s)   : Uribe y Toro (1983), Colombia y (Álvarez, 1993) 
Venezuela. 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
MUY DEFICIENTE (1)    DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)  EXCELENTE (5) 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales. X 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger 
la información objetiva sobre la variable: MOTIVACION en todas 
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 
X 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 




Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, 
de manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 
X 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 
acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 




La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 
X 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores 
de cada dimensión de la variable: MOTIVACION X 
METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 
X 
PERTINENCIA 




(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; 
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y viable para su aplicación
PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
Tarapoto, 03 de diciembre de 2020 4.7 
INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Rodríguez Mendoza, Segundo Saúl
Institución donde labora   : Universidad Nacional de San Martín 
Especialidad   : Maestro en ciencias económicas, mención gestión empresarial 
Instrumento de evaluación   : Cuestionario: Desempeño laboral 
Autor (s) del instrumento (s)  : Anaya et al. (2004). 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
MUY DEFICIENTE (1)    DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)  EXCELENTE (5) 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales. X 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable: 
DESEMPEÑO LABORAL en todas sus dimensiones en 
indicadores conceptuales y operacionales. 
X 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: DESEMPEÑO LABORAL 
X 
ORGANIZACIÓN 
Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable,                       
de manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 
X 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y 
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 




La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la 
realidad, motivo de la investigación. 
X 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 




La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 
X 
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento. X 
PUNTAJE TOTAL 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; 
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y viable para su aplicación
PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
Tarapoto, 03 de diciembre de 2020 
4.6 
INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Muñoz Ocas Alcides 
Institución donde labora : Universidad Nacional de San Martín 
Especialidad  : Maestro en Gestión Pública 
Instrumento de evaluación : Motivación  
Autor (s) del instrumento (s): Uribe y Toro (1983) y  por (Alvarez, 1993)
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
MUY DEFICIENTE (1)    DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)  EXCELENTE (5) 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales. 
X 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger 
la información objetiva sobre la variable: MOTIVACION en todas 
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 
X 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 




Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable,  de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 
X 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 
acorde con la variable, dimensiones e indicadores. 
X 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 




La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 
X 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores 
de cada dimensión de la variable: MOTIVACION 
X 
METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 
X 
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 
instrumento. 
X 
PUNTAJE TOTAL 48 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; 
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD
Si es Aplicable  
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________ 
PROMEDIO DE VALORACIÓN:  
Tarapoto, 03 de Diciembre 
de 2020  
Sello personal y  f irma  
4.8 
INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Muñoz Ocas Alcides
Institución donde labora : Universidad Nacional de San Martín 
Especialidad  : Maestro en Gestión Pública 
Instrumento de evaluación : Desempeño Laboral 
Autor (s) del instrumento (s): Anaya et al. (2004). 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
MUY DEFICIENTE (1)    DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)  EXCELENTE (5) 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales.  
X 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable: 
DESEMPEÑO LABORAL en todas sus dimensiones en 
indicadores conceptuales y operacionales.  
X 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 
científico, tecnológico, innovación y legal  
inherente a la variable: DESEMPEÑO LABORAL  
X 
ORGANIZACIÓN 
Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable,  de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación.  
X 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y 
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.  
X 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio.  
X 
CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la 
realidad, motivo de la investigación.  
X 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 




La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación.  
X 
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento.  
X 
PUNTAJE TOTAL 47 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; 
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD
Si es aplicable  
____________________________________________________________________________
PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
 Tarapoto, 03 de Diciembre de 2020 
INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Cedamanos Saavedra, Nicol Lisbeth 
Institución donde labora : ISTP- CIRO ALEGRIA    
Especialidad : Maestro en Gestión Pública  
Instrumento de evaluación : Motivación  
Autor (s) del instrumento (s) : Uribe y Toro (1983) y  por (Alvarez, 1993)  
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN MUY DEFICIENTE (1)    DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE
(3) BUENA (4)  EXCELENTE (5) 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales. 
X 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger 
la información objetiva sobre la variable: MOTIVACION en todas 
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 
X 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 




Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable,  de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 
X 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 
acorde con la variable, dimensiones e indicadores. 
X 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 




La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 
X 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores 
de cada dimensión de la variable: MOTIVACION 
X 
METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 
X 
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 
instrumento. 
X 
PUNTAJE TOTAL 49 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; 
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD Si es Aplicable
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
Tarapoto, 03 de Diciembre de 2020 
4.9 
Sello personal y  f irma  
INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Cedamanos Saavedra, Nicol Lisbeth 
Institución donde labora    : ISTP- CIRO ALEGRIA    
Especialidad      : Maestro en Gestión Pública 
Instrumento de evaluación   : Desempeño Laboral Autor 
(s) del instrumento (s)   : Anaya et al. (2004).  
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN MUY DEFICIENTE (1)    DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)
BUENA (4)     EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales.  
X 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable: 
DESEMPEÑO LABORAL en todas sus dimensiones en 
indicadores conceptuales y operacionales.  
X 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 
científico, tecnológico, innovación y legal  
inherente a la variable: DESEMPEÑO LABORAL  
X 
ORGANIZACIÓN 
Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable,  de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación.  
X 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y 
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.  
X 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio.  
X 
CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la 
realidad, motivo de la investigación.  
X 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 




La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación.  
X 
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento.  
X 
PUNTAJE TOTAL 47 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; 
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 




PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
Tarapoto, 03 de Diciembre de 2020 
4.7 



















RESULTADOS DE MOTIVACIÓN 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 
1 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 
2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
4 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
5 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 
6 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 
8 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 
9 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
10 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 
11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
12 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 
13 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 
14 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 
15 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 
16 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 
17 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 
18 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 
19 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 4 3 1 
20 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 
21 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 
22 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
23 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
24 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
  
25 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 
26 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
27 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 
28 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 
29 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
30 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 
31 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 
33 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 
34 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 
35 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 
36 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 
37 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 
38 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 
39 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 4 3 1 
40 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 
41 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 
42 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
43 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
44 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
45 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 
46 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
47 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 
48 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 
49 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
50 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 
51 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
  
52 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 
53 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 
54 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 
55 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 
56 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 
57 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 
58 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 
59 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 4 3 1 
60 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 
61 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 
62 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 
63 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
64 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
65 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 
66 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 
67 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 
68 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 
69 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
70 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 
71 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
72 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 
73 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 
74 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 
75 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 
76 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 
77 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 
78 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 
  
RESULTADO DESEMPEÑO LABORAL 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 
1 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 
2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 
4 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 
5 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 
6 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
8 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
9 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 
10 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
12 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 
13 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
14 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 
15 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
16 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
17 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 
19 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 4 3 1 3 1 2 2 2 1 1 1 
20 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
21 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 
22 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 
24 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 
  
25 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 
26 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
28 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
29 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 
30 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
32 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 
33 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
34 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 
35 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
36 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
37 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 
38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 
39 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 4 3 1 3 1 2 2 2 1 1 1 
40 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
41 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 
42 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 
43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 
44 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 
45 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 
46 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
48 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
49 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 
50 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
  
52 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 
53 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
54 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 
55 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
56 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
57 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 
58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 
59 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 4 3 1 3 1 2 2 2 1 1 1 
60 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
61 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 
62 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 
63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 
64 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 
65 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 
66 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
68 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
69 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 
70 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
72 4 3 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 
73 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 
74 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 
75 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
76 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
77 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 
78 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 
  
 
 
 
 
 
 
